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ABSTRACT 
The purpose of this study was to investigate the impact of transformational 

leadership on opening up for change through innovation and organizational 

learning. The present study was applied in terms of purpose and correlational in 

terms of how to collect descriptive information. The statistical population of the 

present study consisted of all faculty members of the Islamic Azad University, 

Isfahan Branch, numbering 380 people. Olivier (2000) and Miller et al. (2009) 

Openness Questionnaire; Ismail et al. (2002) Organizational Innovation 

Questionnaire; Structural equation modeling was performed on the results of 

the study showed that transformational leadership through organizational 

learning has a positive and significant effect on openness to change, which is a 

coefficient of 0.45, and through organizational innovation on openness to 

change has a positive effect. It is significant that the coefficient of this effect is 

0.44 and also the transformational leadership has a positive and significant 

effect on the openness to change; the coefficient of this effect is 0.66. 
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1. Introduction 
Although in recent years, much research has been conducted to study 

transformational leadership, openness to change, organizational 

innovation and organizational learning, antecedents, consequences, and 

impact of those organizations, few studies have examined the impact of 

transformational leadership on openness to change through 

organizational innovation and organizational learning. This research 

can have the following applications for the Islamic Azad University of 

Isfahan Branch in particular. 1. Transformational leadership in faculty 

members of the Islamic Azad University of Isfahan Branch is an 

important basis for employee activity since transformational leaders 

influence the beliefs, values, and goals of followers and leave a 

tremendous impact on their followers. They transform the entire 

organization through their words and actions. Followers of these leaders 

feel trust and loyalty towards them. Transformational leaders influence 

others through words, conversation, insight, and inspiration, and can 

influence employee motivation. If transformational leadership is 

implemented at Islamic Azad University, South Tehran Branch, it can 

lead to a positive attitude, better readiness, and commitment to 

organizational change. 2. Openness allows us not only to know 

ourselves better, but also allows others to know us better and learn about 

our experiences and abilities. This recognition can also be effective in 

dealing with the phenomenon of change. Therefore, the present study 

seeks to examine the effect of this variable on resistance to change. 3. 

Organizational innovation and organizational learning can affect 

openness to change. Therefore, this study has attempted to determine 

the effect of organizational innovation and organizational learning on 

openness to change in order to determine whether it is possible to find 

relationships in which organizational innovation and organizational 

learning can affect openness to change. Considering the gap in 

organizational behavior research related to transformational leadership 

and openness to change, the increasing importance of these 

organizational variables in determining the behavioral and attitudinal 

tendencies of managers, and the high importance of organizational 

innovation and organizational learning as a mediator role and one of the 

most important factors affecting employee emotions, the purpose of this 
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study is to examine the effect of transformational leadership on attitudes 

towards change, both directly and through the mediation of 

organizational innovation and organizational learning. Can mediating 

variables act as mediators in the relationship between the two variables 

of transformational leadership and openness to change in faculty 

members of Islamic Azad University, Isfahan Branch? 

2. Literature Review 
Previous research has highlighted the significant impact of 

transformational leadership on organizational change and 

organizational innovation, and learning. Ha et al. (2025) conducted a 

study titled The Impact of Transformational Leadership on Knowledge 

Creation: Mediation of Interpersonal Relationships and Learning 

Organizations using a descriptive survey method and a sample size of 

288 employees in the United States. The results showed that 

transformational leadership had a positive impact on knowledge 

creation directly and indirectly through interpersonal relationships and 

learning organizations. Cao and Li (2024) conducted a study titled The 

Impact of Transformational Leadership on Organizational Change 

Capability: The Two-Way Mediating Role of Trust in Leadership using 

a descriptive survey method and a sample size of 376 employees in 

China. The results showed that employee trust in leadership and its 

dimensions had positive and significant effects on organizational 

change capability. Nasir et al. (2023) conducted a study titled The 

Effects of Transformational Leadership, Organizational Innovation, 

Work Stressors, and Creativity on Employee Performance in Small and 

Medium Enterprises using a descriptive survey method and a sample 

size of 288 Pakistani employees. The results showed that the stressors 

of challenge, transformational leadership, and employee creativity all 

had positive and significant effects on employee performance. Given 

the nascent nature of the concept of transformational leadership, more 

research is needed to examine its effects and antecedents. These studies 

can fill existing research gaps and provide a better understanding of the 

relationship between transformational leadership and openness to 

change. Despite its well-known benefits, little research has examined 

transformational leadership among faculty members to suggest 
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appropriate policies and practices to equip faculty members with the 

required skills. 

3. Methodology 
The present study is applied in terms of purpose, because it deals with 

the use of the variables proposed to help the attitude towards change. 

On the other hand, the aforementioned study is descriptive in terms of 

the method of collecting data, and is of the correlation type. Because it 

examines the effects of transformational leadership on openness to 

change through the variables of organizational learning and 

organizational innovation, and examines the relationships between the 

aforementioned variables in the form of structural equation modeling. 

The statistical population of this study is all faculty members of the 

Islamic Azad University of Isfahan Branch, 380 people, from whom 

sampling was carried out. The size of the statistical population is 

limited, and when the size of the statistical population is limited, the 

number of samples using the Cochran formula is 180 people. In this 

study, a stratified sampling method proportional to the size was used. 

4. Results 
The results of the research showed that transformational leadership has 

a positive and significant effect on openness to change through 

organizational learning, with a coefficient of this effect of 0.45, and 

through organizational innovation, with a coefficient of this effect of 

0.44, and also transformational leadership has a positive and significant 

effect on openness to change, with a coefficient of this effect of 0.66. 

5. Discussion 
This study, which aimed to investigate the effect of transformational 

leadership on openness to change through innovation and 

organizational learning, provided evidence of the role of 

transformational leadership in spreading openness to change through 

innovation and organizational learning in employees. The main 

hypothesis of the study, based on the fact that transformational 

leadership has an effect on openness to change through innovation and 

organizational learning, was confirmed. These findings from the 

present study were not found among domestic and foreign research, a 
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study that is exactly in line with the present study, but among domestic 

research, there is a direct alignment with the research of Mehran Fard 

et al. (2018), and Manti et al. (2017), Ghanbari and Kaveh (2017), 

Rastegar and colleagues (2016), Farazja and Khademi (2011), Yu et al. 

(2019), Carreiro and colleagues (2019), Liu and colleagues (2018), and 

Birasnav et al. (2013). In explaining these results, it can be said that the 

Islamic Azad University of Isfahan Branch is one of the universities 

that is facing a lot of changes. Therefore, in order to survive and be 

dynamic, it has to adapt itself to environmental changes, predict the 

changes that it may encounter in the future, and try to guide the changes 

in order to create desirable developments to build a better future, 

because only by creatively utilizing change to guide change can Islamic 

Azad University of Isfahan Branch be safe from future damage and 

shocks and achieve a better future. However, in this process, faculty 

members may resist change for many reasons, such as lack of control, 

fear of the unknown, loss of face and competence, need for security, 

poor scheduling, pressure of habits, lack of support, and lack of self-

confidence. 

6. Conclusion 
Today, many changes have occurred in the socio-economic system and 

have confronted organizations with numerous opportunities and threats. 

Therefore, due to environmental complexity and uncertainty, and in 

order to respond quickly and appropriately to environmental 

challenges, organizations need creative and innovation-based solutions. 

It is clear that innovation will require some background. This is 

achieved by paying attention to organizational learning. Innovation and 

organizational learning are two related categories. Organizational 

learning provides the necessary context and conditions for innovation 

to emerge, followed by improved performance and competitive 

advantages, and organizational innovations, in turn, promote and 

update the organizational knowledge base. Organizational learning, by 

creating and generating new ideas, leads to innovation and improves 

performance. And it affects its performance not only directly, but also 

through innovation. In today's conditions, when organizations are faced 

with a global competitive environment, there is always a need for 
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radical changes and creative work. The global competitive force forces 

today's organizations to replace their fixed work methods and 

procedures with new work methods after years of continuing, so that 

organizations that do not have work stability enjoy a kind of relative 

stability in order not to be left behind. Most of these organizations 

benefit from change management skills and try to create fundamental 

changes within the organization with special courage and audacity. In 

such situations, the role of transformational leaders will become more 

prominent. Transformational leaders pay attention to the needs and 

motivation of subordinates and improve personal, group, and 

organizational needs, and provide new opportunities for the 

organization to identify effective ways to get work done. 
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 چکیده
 یسازمان یریادگیو  ینوآور قیاز طر رییتغ یبرا یگشودگ گرا برتحول یرهبر تأثیر یپژوهش بررس نیهدف ا

ود. جامعه ب یاز نوع همبستگ یفیاطلاعات توص ینحوه گردآور ازنظرو  یهدف کاربرد ازنظربود. پژوهش حاضر 
 لینفر تشک 380به تعداد  اصفهان احدو یدانشگاه آزاد اسلام یعلمئتیه یاعضا هیپژوهش حاضر را کل یآمار

ب طبقه متناس یریگروش نمونه قیعنوان نمونه از طرنفر به 180کوکران تعداد  یریگفرمول نمونه قیدادند که از طر
 یبرا ینامه گشودگو پرسش (2000) ویگرا باس و آولتحول ینامه رهبربا حجم انتخاب شدند ابزار پژوهش پرسش

 یریادگینامه ( و پرسش2002و همکاران ) لیاسماع یسازمان ینامه نوآورپرسش ( و2009) ارانو همک لریم رییتغ
دلات معا یسازمشتمل بر مدل یها در سطح استنباطداده لیوتحلهی. تجز( بودند2006) رسزکیفام و اسوا یسازمان
 یبرا یشودگبر گ یسازمان یریادگی قیگرا از طرتحول یش نشان داد که رهبرپژوه جیانجام گرفت. نتا یساختار

 یبرا یبر گشودگ یسازمان ینوآور قیاست و از طر 45/0 تأثیر نیا بیدارد که ضر یمثبت و معنادار تأثیر رییتغ
 یبرا یگرا بر گشودگتحول یرهبر نیاست و همچن 44/0 تأثیر نیا بیدارد که ضر یمثبت و معنادار تأثیر رییتغ
 است. 66/0 تأثیر نیا بیکه ضر رددا یمثبت و معنادار تأثیر رییتغ

 یسازمان یریادگی، یسازمان ینوآور، رییتغ یبرا یگشودگ، گراتحول یرهبر ها:کلیدواژه

. مرضاغلا، یفارسان یمالک و، زهرا، ده چشمه یصادق، مهرداد، ده چشمه یصادق، عباس، یهارون ینیئدامقااستناد به این مقاله: 
، های معناییبازیابی دانش و نظام. یسازمان یریادگیو  ینوآور قیاز طر رییتغ یبرا یگشودگ گرا برتحول یرهبر تأثیر (.1404)

12(45) ،201-226 .https://doi.org/10.22054/jks.2022.63861.1473  
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 مقدمه

رقابت ، نونیک ثباتبی و نامطمئن، مبهم، پیچیده دنیای در رایزدارد؛  دانش به ازین سازمانی هر
و  آورند دست به هاسازمان در را دانش باید کارکنان. کندمی فراهم هاسازمان برای پایدار

 هایتفاوت که نقشی به توجه با و (1403، قائدامینی هارونی و همکاران) بگذارند اشتراک به
 عوامل اهمیت به توانمی، دارد جذب دانش ظرفیت بر سازمانی و ملی سطح در فرهنگی
 کمبود، رفتهگ صورت تحقیقات و باوجود برد پی دانش انتقال و جذب فرایندهای بر فرهنگی
 عنوانبهسازمان  (.1402، همکاران و هارونی قائدامینیشود )می مشاهده بخش این در نظری

محیط  هازآنجاکگذارد. پذیرد و هم بر آن اثر میمی تأثیرهم از محیط ، یك سیستم اجتماعی
ای برخورد صحیح یا هماهنگی با این تغییرات بر، تحول است و ییرتغسازمان پیوسته در حال 

امروزه ضرورت ایجاد تغییر و نوآوری ، از طرفیها از اهمیت بسیاری برخوردار است. سازمان
توجه تواند به مدت طولانی نسبت به ایجاد تغییر و نوآوری بیشناخته شده و هیچ مدیری نمی

اما موانع بسیاری در برابر تغییرات سازمانی مطلوب وجود دارد و آنچه بیش از همه ؛ باشد
 زوما  لت است. پدیده مقاومت در برابر تغییر مقاومت افراد سازمان در برابر تغییرا، اهمیت دارد

طی  باارزشای چیزه دادنازدستبلکه بیشتر مقاومت در برابر ، مقاومت در برابر تغییر نیست
کست دارند که علت ش تأکیدنظران بر این نکته یند تغییر است. بسیاری از صاحبفرا

های زیادی هتواند هزیندر مقاومت در برابر تغییر افراد نهفته است. این امر می، های تغییرپروژه
 ,.Ha et alاندازد ) ریتأخرا برای سازمان داشته باشد و همچنین فرآیند تغییر و نوآوری را به 

ـب و جهـت مناس، ینگرژرفموفق به رهبرانی نیازمندند که با  یهاسازمانبنابراین ؛ (2025
افراد را به آن مسیر هدایت کنند و انگیزه ایجاد تحول ، ده سازمان را مشخص سازندمسـیر آینـ

(. در ایـن راسـتا سـبك رهبـری 1392، در کارکنـان را به وجود آورند )مظلومی و همکـاران
افزایش خلاقیـت و ، (Cao & Le, 2024)افزایش یادگیری سازمانی ، تواندیم نیآفرتحول

نوعی  نیآفرتحولرا موجب شود. رهبری  (Nasir et al., 2023) یانسازمارتقای نوآوری 
احسـاس آگـاهی  هاآنو در  افتهیتوسعهرهبری اسـت کـه در آن علایق و منافع زیردسـتان 

بـر ره گریدعبارتبههای سـازمان بـه وجـود آیـد. و پـذیرش نسـبت بـه اهداف و مأموریت
و دارای ملاحظات انسانی است که زیردستان را هوشمندانه  بخشالهامفـردی ، نیآفرتحول

 ,.Ha et alاندازد )کنند کـه بـا نگاه متفاوت و جدیدی به مسائل نگاه  دینمایمتحریك 

آوری و موضوعات توسعه فن ازجملهشماری های بیبخش آموزش عالی با چالش .(2025
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آموزش در سراسر جهان روبرو  یهابخشسیاسی و همچنین مطالبات جدید و غیر سنتی در 
بخش آموزش عالی را به یك منطقه جذاب برای پژوهش تبدیل کرده  هانیاهمه ، شده است
تغییر ساختار بودجه در آموزش عالی ، شدنیجهانبا افزایش فشار  (.Mathew, 2010است )

ر سبسیاری از مؤسسات آموزش عالی در سرا، و تغییر عرضه و تقاضا برای آموزش عالی
 Gasparرقابتی هستند ) یهاتیمزو از طریق نوآوری به دنبال  کنندیمجهان برای بقا تلاش 

& Mabic, 2015 .)نیاز به تغییرات اساسی در سازمان  هایریادگیو  هانوآوری کهیدرحال
 و مؤثرترین سبك برای ارتقاء نوآوری گراتحولرهبران  یهاسبك رسدیمبه نظر ، دارند

، گرا(. همراه با رهبران تحولRitala et al., 2015است ) هاسازمانیادگیری در بسیاری از 
سازمان  و یادگیری نوآورانه یهاتیقابلبر  یاعمده تأثیردانش  یگذاراشتراکبه  یهاوهیش
در نتایج و اطلاعاتی هستند که  خودیخودبهاست که نوآوری و یادگیری  یهیبد .گذاردیم

(. نوآوری و یادگیری Lee et al., 2015یك منطقه خاص از تمرکز موجود هستند ) مورد
ارائه  عنوانبهدر کارکردهای اصلی آموزش عالی  تواندیمدر آموزش عالی بدیهی است که 

 ایجاد دانش و انتقال دانش یهاتیفعالآموزش و انجام تحقیقات که شامل طیف وسیعی از 
در تولید و اجرای  هاآنمؤسسات آموزش عالی به توانایی  آشکار شود. نوآوری در، است

 تأثیرد که دار تأثیرمحصول یا روش سازمانی پیشرفته جدید یا ارتقا یافته ، یك فرآیند
 ،یك موسسه آموزش عالی و یا ذینفعان آن مانند دانشجویان یهاتیفعالدر  یتوجهقابل

های مؤسسه آموزش عالی با افزایش چالش (.Brennan et al., 2014دارد ) هابنگاهجوامع و 
فقدان بودجه و نوسان تقاضا و عرضه برای خدمات ، فشارهای جهانی ازجملهدر سطح جهان 
و  ندکنمیآموزش عالی در سراسر جهان برای بقا تلاش  مؤسساتبسیاری از ، آموزش عالی

 ازآنجاکه (.Gaspar & Mabic, 2015) رقابتی هستند هایمزیتاز طریق نوآوری به دنبال 
 ،نوآوری برای رفاه یك کشور و بقای مؤسسات آموزش عالی بسیار مهم و حیاتی است
تحقیقات قبلی چندین عامل فردی و نهادی مؤثر بر نوآوری در مؤسسات آموزش عالی 

های (. سبكZhu, 2015رهبری و اشتراک دانش را شناسایی کرده است ) هایسبك ازجمله
مؤثر بر نوآوری شناخته شده است زیرا رهبران  هایجنبه ترینمهمیکی از  عنوانبهرهبری 

 دارند. ایبرجستهتعیین اهداف و ایجاد فرهنگ نوآوری نقش ، هادر تولید ایده مؤثری طوربه
به وقوع پیوسته است رشد  هاسازمانتغییرات مهم که در طی دو دهه گذشته در  زانیم

اشتباهی که مدیران به هنگام تلاش برای اعمال  ترینبزرگ. ددهمیرا نشان  ایالعادهفوق
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پیشروی بدون تفهیم ضرورت بالای آن به کارکنان است. به وجود  اندشدهتغییرات مرتکب 
 ایفوظ ازجملهآوردن سطح لازم احساس ضرورت و فوریت در کارکنان برای ایجاد تغییر 

 ،ایجاد تغییر احساس ضرورت و نیاز نکننداگر افراد در قبال  چراکهرهبران و مدیران است. 
نخواهند کرد و  صرف، برای انجام دادن آن ضرورت دارد معمولا تلاش مضاعفی را که 

تغییر در سازمان در درجه اول از  ازآنجاکه لازم را نشان نخواهند داد. ازخودگذشتگی
د مدیران ارشتوسط  شدهاعمالرهبری  هایسبكمدیر ارشد ذکر شده است و  یهاتیمسئول
در تغییر نگرش کارکنان در جهت  یاالعادهفوق راتیتأث تواندیم، اعم طوربه هاسازماندر 

در این  یترمحکمشواهد تحقیقاتی  تواندیماین موضوع  یبررس، مثبت یا منفی ایفا نماید
، گراتحولاخیر تحقیقات زیادی برای مطالعه رهبری  یهاسالباب فراهم نماید. اگرچه در 

آن  تأثیرو  پیامدها، پیشایندها، سازمانی یریادگینوآوری سازمانی و ، گشودگی برای تغییر
بر  اگرتحولرهبری  تأثیربه بررسی  هاپژوهشتعداد کمی از ، انجام شده است هاسازمان

 نیا .سازمانی پرداخته شده است یادگیریبرای تغییر از طریق نوآوری سازمانی و  گشودگی
یر را ز کاربردهایبرای دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهان  تواندمیویژه  صورتبهیق تحق

در اعضای هیأت علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهان  گراتحولرهبری  -1 داشته باشد.
ها رزشا، در باورها گراتحولرهبران  کهازآنجاییمبنای مهمی برای فعالیت کارکنان است 

از  هانآگذارند. می جایبهدر پیروان خود  ایالعادهفوق تأثیرو اهداف پیروان نفوذ کرده و 
 کنند. پیروان این رهبران نسبت بهطریق گفتار و کردارشان کل سازمان را دچار تحول می

، وفتگگ، از طریق کلمات نیآفرتحولکنند. نفوذ رهبران احساس اعتماد و وفاداری می هاآن
قرار دهد  رتأثیانگیزش کارکنان را تحت  تواندمیبینش و الهام بخشی به دیگران است و 

جنوب صورت گیرد  واحد تهراندر دانشگاه آزاد اسلامی  گراتحولرهبری  کهیدرصورت
-2 .تعهد نسبت به تغییرات سازمانی منجر شود به نگرش مثبت و آمادگی بهتر و تواندمی

و پی  بهتر خود را بشناسیم بلکه دیگران نیز بهتر ما را بشناسند تنهانهشود گشودگی باعث می
یز با پدیده تغییر ن شدنمواجهتواند در های ما ببرند این شناخت میبه تجارب و توانایی

ت در این متغیر بر مقاوم تأثیرپژوهش حاضر درصدد است به بررسی  رونیازاکارآمد باشد 
یر بر گشودگی برای تغی تواندمی سازمانی یادگیری، وآوری سازمانین -3برابر تغییر بپردازد. 

 دگیرییانوآوری سازمانی و  تأثیرباشد لذا در این پژوهش سعی شده است تا  رگذاریتأث
روابطی را پیدا  توانیممشخص شود تا تعیین شود گه آیا  سازمانی بر گشودگی برای تغییر
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 باشد. رگذاریتأث سازمانی بتواند بر گشودگی برای تغییر یادگیریکرد که نوآوری سازمانی و 
و  گرالتحوسازمانی مربوط به رهبری  توجه به شکافی که در انجام تحقیقات رفتار با

وجود دارد و اهمیت فزاینده این متغیرهای سازمانی در تعیین  گشودگی برای تغییر
ت بالای نوآوری سازمانی و رفتاری و نگرشی مدیران وجود دارد و نیز اهمی یهاشیگرا

 حساساتبر ا تأثیرگذارعوامل  ترینمهمنقش میانجی و یکی از  عنوانبه سازمانی یادگیری
رش به تغییر بر نگ گراتحولرهبری  تأثیرباشد؟ هدف این تحقیق بررسی  تواندمیکارکنان 

 ؛ وتاس نیسازما یادگیریمستقیم و هم از طریق میانجـی نوآوری سازمانی و  صورتبههم 
و  راگتحولوساطت در ارتباط دو متغیر رهبری  عنوانبه تواندمیآیا متغیرهای میانجی 
 در اعضای هیأت علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهان عمل کند؟ گشودگی برای تغییر

 پیشینه پژوهش
یادگیری  تغییرات سازمانی و نوآوری و بر گراتحول رهبری توجهقابل تأثیر قبلی هایپژوهش
 واکاوی عنوان با پژوهشی ( در1403) پژوهان و همکاران .اندکرده برجسته سازمانی

 میانجی نقش به توجه با آفرینتحول رهبری سبك از سازمانی کارآفرینی تأثیرپذیری
که  رسیدند جهنتی این به داند انجام همبستگی نوع از توصیفی روش با سازمانی که یادگیری
 ازمانیس یادگیری و سازمانی کارآفرینی بر معناداری و مثبت تأثیر آفرینتحول رهبری
داشت.  معناداری و مثبت تأثیر سازمانی کارآفرینی بر سازمانی یادگیری همچنین. داشت

 نقش با مالی عملکرد بر گراتحول رهبـری تأثیر سازیمدل( 1403) عظیمی و همکاران
 انجام پیمایشی نوع از توصیفی روش با عملکردی که آمادگی و سازمانی نوآوری میانجی
 و ردیعملک آمادگی بر مالی عملکرد بر گراتحول رهبری که رسیدند نتیجه این به داند

 آمادگی و مالی عملکرد بر سازمانی نوآوری همچنین. داشت تأثیر سازمانی نوآوری
رستگار  ت.داش معناداری تأثیر مالی عملکرد بر نیز عملکردی آمادگی و بوده مؤثر عملکردی
 سازمانی نوآوری بر آفرینتحول رهبری تأثیر ( در پژوهشی با عنوان بررسی1395و همکار )

ا همبستگی و ب-هدف کاربردی و به روش توصیفی ازلحاظدانش که  تسهیم گریمیانجی با
تیك در مهندسی فعال در حوزه ربا هایشرکتنفر از مدیران ارشد  160حجم نمونه تعداد 

سهیم با حضور متغیر میانجی ت آفرینتحولشهر تهران انجام گرفت. نتایج نشان داد رهبری 
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 پژوهشی در( 2025) 1ها و همکارانمثبت و معناداری بر نوآوری سازمانی داشت.  تأثیردانش 
 هایسازمان و فردی بین روابط میانجیگری: دانش خلق بر آفرینتحول رهبری تأثیرعنوان  با

 امریکا کارکنان از نفر 288 نمونه حجم و پیمایشی نوع از توصیفی روش با یادگیرنده که
 طریق زا غیرمستقیم و مستقیم طوربه آفرینتحول که رهبری داد نشان یجنتا دادند. انجام
 2و لی کائو. داشت مثبت تأثیردانش  خلق بر یادگیرنده هایسازمان و فردی بین روابط

 نقش: مانیساز تغییر قابلیت بر آفرینتحول رهبری تأثیرات عنوان با پژوهشی در (2024)
 376 مونهن حجم و پیمایشی نوع از توصیفی روش با رهبری که به اعتماد رهیدومس ایواسطه

 بر آن ادابع و رهبری به کارکنان که اعتماد داد نشان یجنتا دادند. انجام چین کارکنان از نفر
 پژوهشی در( 2023) 3نصیر و همکارانمعنادار داشت.  و مثبت تأثیرات سازمانی تغییر قابلیت

 لاقیتخ و کاری زایاسترس عوامل، سازمانی نوآوری، آفرینتحول رهبری تأثیرات عنوان با
 پیمایشی نوع از توصیفی روش با متوسط که و کوچك هایشرکت در کارکنان عملکرد بر
 زایساستر عوامل که داد نشان یجنتا دادند انجام پاکستان کارکنان از نفر 288 نمونه حجم و

 رب معناداری و مثبت تأثیرات همگی، کارکنان خلاقیت و آفرینتحول رهبری، چالش
در پژوهشی با عنوان پل زدن رهبری ( 2019) 4یو و همکارانداشتند.  کارکنان عملکرد
اعتماد با  یاطهواسارتباطات شفاف و پذیرا بودن کارکنان نسبت به تغییر: نقش ، گراتحول

حاکی از آن است که رهبری  هاافتهی انجام گرفت. متحدهالاتیانفر در  439نمونه آماری 
 نوبهبهکه  ،سازمانی کارکنان رابطه مثبت داشتند نفساعتمادبهو ارتباطات شفاف با  گراتحول
( 2019) 5همکاران کاریرو و مثبت گذاشت. تأثیرودن کارکنان نسبت به تغییر بر پذیرا ب، خود

ند. انجام داد هاشرکتدر انتشار نوآوری در  گراتحولرهبری  تأثیردر پژوهشی با عنوان 
همراه با توانایی در نظر گرفتن احساسات ، که بینش رهبران دهدمینتایج مطالعه ما نشان 

با اتخاذ  ،شخصی دیگران )هر دو شاخص ارائه پشتیبانی فردی(دیگران و شناخت نیازهای 
در پژوهشی با عنوان  (2019) 6ژنگ و همکاران یك نوآوری مهم به شدت مرتبط بود.

هماهنگی رفتار و ارزش( با  اندازچشمو رفتار خلاقانه در ساخت ) سازمانیفرهنگ، رهبری

                                                                                                                                        
1. Ha et al. 

2. Cao & Le 

3. Nasir et al. 

4. Yue et al. 

5. Carreiro et al. 

6. Zheng et al. 

https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0363811119300360#!
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انجام دادند به این نتیجه رسیدند که نفر از کارکنان ساختمانی در چین  217از  اینمونه
رهبری  هایسبكبا سطح بالایی از هماهنگی بین  تواندمیاعضای پروژه  تریابتکاررفتارهای 

 رهبری مفهوم نوپایی بهحاصل شد. باتوجه سازمانیفرهنگو  یامعاملهیا  گراتحول
 این. است ازموردنی آن هایزمینهو پیش تأثیرات بررسی برای بیشتری هایپژوهش، گراتحول

 نبی رابطه از بهتری درک و پرکرده را موجود پژوهشی هایشکاف توانندمی مطالعات
 ،شدهمزایای شناخته رغمعلی. دهند ارائه تغییر برای گشودگی و گراتحول رهبری
 تا دانپرداخته علمیاعضای هیئت میان در گراتحول رهبری بررسی به کمی هایپژوهش
های موردنیاز مهارت علمی به هیات اعضای تجهیز برای را مناسب هایشیوه و هاسیاست
 دهند. پیشنهاد

وآوری ن، گرامدل تحقیق در زمینه رهبری تحول، یافتههای توسعهبه فرضیهباتوجه
 ارائه شده است. 1 شکلدر  سازمانی یادگیری سازمانی و گشودگی برای تغییر

 مفهومی پژوهش مدل .1شکل 

 

 توان بیان کرد:یمهای زیر را یهفرض، شدهمطرحمباحث  بهباتوجه، بنابراین

گشودگی  بر گرا از طریق نوآوری سازمانی یادگیری سازمانیرهبری تحول: فرضیه اصلی
 .دارد تأثیر برای تغییر
 از قرار زیر است: ی فرعیهاهیفرض
 .دارد تأثیر گرا بر گشودگی برای تغییررهبری تحول .1
 .دارد تأثیر بر گشودگی برای تغییر گرا از طریق یادگیری سازمانیرهبری تحول .2
 .دارد تأثیر یادگیری سازمانی گرا بررهبری تحول .3

 نوآوری سازمانی

گشودگی برای 

 تغییر

 رهبری تحول گرا

 یادگیری سازمانی



 1404 | 45شماره  |سال دوازدهم  | ییمعنا یهادانش و نظام یابیباز  |214

 

H
o

m
e

p
ag

e
: h

tt
p

s:
//

jk
s.

at
u

.a
c.

ir
/ 

 .دارد تأثیرگرا بر نوآوری سازمانی رهبری تحول .4
 .دارد تأثیر گشودگی برای تغییر نوآوری سازمانی برگرا از طریق رهبری تحول .5
 دارد تأثیر بر گشودگی برای تغییر یادگیری سازمانی .6
 دارد. تأثیر نوآوری سازمانی بر گشودگی برای تغییر .7

 روش
ش ی برای کمك به نگررهایمتغزیرا به کاربرد ، هدف کاربردی است ازنظرپژوهش حاضر 

نحوه گردآوری توصیفی از نوع همبستگی  ازنظردیگر تحقیق مذکور ، پردازدیمبه تغییر 
ی رهایمتغاز طریق  گرا بر گشودگی برای تغییربررسی اثرات رهبری تحول زیرا به؛ است

ی مذکور را در قالب رهایمتغو روابط میان  پردازدیمنوآوری سازمانی  و یادگیری سازمانی
آماری این پژوهش کلیه  جامعة. دهدیمر قرا موردبررسیی معادلات ساختاری سازمدل

نفر است که  380علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهان به تعداد اعضای هیئت
ی از بین این افراد صورت گرفت. حجم جامعه آماری محدود است و زمانی که ریگنمونه

در  نفر است. 180حجم جامعه آماری محدود است تعداد نمونه با استفاده از فرمول کوکران 
فاده شده است. علت است استفاده حجمی متناسب با اطبقهگیری این پژوهش از روش نمونه

ی آن است که برخی از متغیرهای مذکور تحقیق در سطح دانشگاه ریگنمونهاز این روش 
خش هدفمند یك ب عنوانبهاین دانشگاه  تر هر دانشکدهی دقیقریگنمونه منظوربهلذا ، هستند
 .ی به عمل آمدریگنمونهگرفت و از آن  قرار

 هدف جامعه .1جدول 

 تعداد نمونه علمییئتهتعداد اعضای  گروه آموزشی نام دانشکده

 پرستاری و مامایی
 4 14 پرستاری
 3 5 مامایی

 5 10 بدنییتترب بدنی و علوم ورزشییتترب

 زبان خارجه
 12 16 زبان انگلیسی

 3 7 فرانسه

 یشناسروانعلوم تربیتی و 
 3 6 یزی درسیربرنامه

 3 6 مدیریت آموزشی
 8 16 یشناسروان
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 تعداد نمونه علمییئتهتعداد اعضای  گروه آموزشی نام دانشکده
 5 15 مدیریت مدیریت

 فنی و مهندسی
 5 8 برق و الکترونیک

 5 8 کامپیوتر
 10 14 عمران

 یعلوم انسان

 12 22 حقوق
 3 7 اقتصاد

 6 13 حسابداری
 2 6 الهیات و فقه اسلامی

 2 4 اسلامیمعارف 
 2 3 ادبیات فارسی

 کشاورزی و منابع طبیعی

 8 12 زراعت و اصلاح نباتات
 4 7 باغبانی

 4 7 یشناسخاک
 4 7 ییغذاصنایع 

 2 2 طراحی فضای سبز
 5 9 علوم دامی

 5 6 پزشکییاهگ
 5 6 زیستیطمح

 3 5 مهندسی آب

 یدندانپزشک
 25 56 دندانپزشکی

 3 7 پزشکیعلوم پایه 

 علوم پایه

 3 7 شیمی
 2 2 فیزیک
 10 13 ریاضی

 4 6 شناسیینزم
 180 380 جمع

ه شده استفاد نامهپرسشتحقیق از ابزار  ازیموردنی هادادهدر این پژوهش برای گردآوری 
رتیب به ت نامهپرسش سؤالاتگزینه بود. ترکیب  5 تخصصی در طیف لیکرت سؤالاتاست. 
 :استزیر 
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 هانامهپرسش سؤالاتترکیب  .2جدول 

 موردبررسی متغیرهای
 سؤالاتشماره 

 نامهپرسشدر 
 نامهپرسشنگارنده  سؤالاتجمع 

 (2000باس و آولیو ) 20 1-20 گراتحولرهبری 
 (2009میلر و همکاران ) 8 21-28 گشودگی برای تغییر
 (2006) فام و اسوایرسز 12 29-40 یادگیری سازمانی

 (2002اسماعیل و همکاران ) 33 41-73 سازمانینوآوری 

 آن نامهپرسش ساخت از پس محقق منظور بدین: روایی محتوا: الف: هانامهپرسشروایی 

 دییمورد تأو  قرارداد سازمان و مدیریت حوزه اساتید و نظرانصاحب از نفر 10 اختیار در را
گردد. گیری محقق برمیاندازه روایی در اصل به صحت و درستی: روایی صوری: قرار گرفت

نامه بین تعدادی از مخاطبان در جامعه آماری پرسش 30ابتدا ، نامهبرای افزایش روایی پرسش
ی با سؤالات مشخص شد. بدین ترتیب تعداد رابطه توزیع و کلیة ابهامات افراد جامعه آماری در

شدن نقاط از شفافپس  تیدرنهاحذف و تعداد دیگری جایگزین آن شد و ، از سؤالات
اعتبار عاملی  سازه ییروا :ج. نامه نهایی و توزیع گردیدپرسش، ضعف و قوت سؤالات

ییدی های بکار رفته از دو روش تحلیل عاملی تأنامهبرای بررسی اعتبار عاملی پرسش نامهپرسش
نمونه اولیه  بدین منظور یك: هانامهپایایی پرسش. و اکتشافی در تحقیق حاضر استفاده گردید

 آمده از ایندستهای بهآزمون گردید و سپس با استفاده از دادهنامه پیشپرسش 30شامل 
ضریب اعتماد با روش آلفای  میزان 221 اس پی اس اس افزارها و به کمك نرمنامهپرسش

 آمده برای هر ابزار بدین شرح است.دستکرونباخ محاسبه شد که عدد به

 ی کرونباخ برای پرسشنامه پژوهشضرایب آلفا .3جدول 

 ضریب آلفای کرونباخ هامؤلفه
 90/0 گراتحولرهبری 

 88/0 گشودگی برای تغییر
 88/0 یادگیری سازمانی
 90/0 نوآوری سازمانی

 92/0 کل

                                                                                                                                        
1. SPSS22 
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 هایافته
برای  بر گشودگی گرا از طریق نوآوری وی یادگیری سازمانیفرضیه اصلی: رهبری تحول

 .تسا هدش یسررب شهوژپ یلصا لدم همادا رد .دارد تأثیرتغییر 

 مدل اصلی پژوهش .1 شکل

 

 برازش مدل. 4جدول 

 گیرینتیجه مدل مقدار استاندارد مقدار موردبررسیهای شاخص

AVIF برازش مدل مناسب است 99/2 ایده آل در حالت 3/3 کمتر از 

GOF برازش مدل مناسب است 44/0 25/0 مقدار مناسب بیشتر از 

SPR برازش مدل مناسب است 1 1آل حالت ایده 

RSCR برازش مدل مناسب است 1 1آل حالت ایده 

SSR برازش مدل مناسب است 1 7/0 بیش از 

NLBCDR برازش مدل مناسب است 1 7/0 بیش از 

 مدل وضعیت مناسب و ایده آلی دارد لذا برازش مدل معنادار است. 4به جدول باتوجه

گرا از طریق نوآوری و ضرایب رهبری تحول، بالا در شدهارائهبه جدول و مدل باتوجه
 طورکلی به شرح زیر است:بر گشودگی برای تغییر به یادگیری سازمانی

 یگشودگ بر سازمانی یادگیری و نوآوری طریق از طریق از گراتحولرهبری  تأثیرضرایب  .5جدول 

 تغییر برای
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 ضرایب مدل داریمعنیبررسی . 6 جدول

 روابط مدل داریمعنیبررسی . 7 جدول

 أثیرتبر نگرش به تغییر  سازمانی یادگیریاز طریق  گراتحولرهبری  8به جدول باتوجه
بر نگرش  است و از طریق نوآوری سازمانی 44/0 تأثیرمثبت و معناداری دارد که ضریب این 

مستقیم  تأثیراست و همچنین  55/0 تأثیرمثبت و معناداری دارد که ضریب این  تأثیربه تغییر 
 است. 66/0 تأثیرمثبت و معناداری دارد که ضریب این  تأثیربر نگرش به تغییر 

 همبستگی بین متغیرهای مکنون و خطا .8جدول 

 گشودگی برای تغییر نوآوری سازمانی یادگیری سازمانی گرارهبری تحول 

 44/0 85/0 61/0 (65/0) گراتحولرهبری 
 42/0 61/0 (64/0) 60/0 یادگیری سازمانی
 42/0 (70/0) 64/0 80/0 نوآوری سازمانی

 (67/0) 44/0 42/0 44/0 گشودگی برای تغییر

  

 گشودگی برای تغییر نوآوری سازمانی یادگیری سازمانی گرارهبری تحول 

     گرارهبری تحول
    61/0 یادگیری سازمانی
    51/0 نوآوری سازمانی

  46/0 36/0 66/0 گشودگی برای تغییر

 گشودگی برای تغییر نوآوری سازمانی یادگیری سازمانی گرارهبری تحول 

     گرارهبری تحول
    <001/0 سازمانییادگیری 

    <001/0 نوآوری سازمانی
  <001/0 <001/0 <001/0 گشودگی برای تغییر

 معناداری میزان اثر رابطه
 <001/0 66/0 گشودگی برای تغییر -گرا رهبری تحول

 <001/0 45/0 گشودگی برای تغییر -یادگیری سازمانی –گرا رهبری تحول
 <001/0 44/0 گشودگی برای تغییر -نوآوری سازمانی  –گرا رهبری تحول
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 :تسا هدش یسررب همادا رد فرعی یاههفرضی

 های فرعی مدل پژوهشآزمون فرضیه .9 جدول

 هاهیفرض 
 میزان
 اثر

مقدار 
 معناداری

خطای 
 معیار

نتیجه 
 فرضیه

 ییدتأ 036/0 <001/0 66/0 .دارد یرتأثبر گشودگی برای تغییر  گراتحولرهبری  فرضیه اول

 فرضیه دوم
بر  ی سازمانیریادگاز طریق ی گراتحولرهبری 

 .دارد تأثیرگشودگی برای تغییر 
 ییدتأ 035/0 <001/0 45/0

 ییدتأ 038/0 <001/0 61/0 .اردد تأثیر ی سازمانیریادگیبر  گراتحولرهبری  فرضیه سوم
 ییدتأ 038/0 <001/0 51/0 دارد تأثیربر نوآوری سازمانی  گراتحولرهبری  فرضیه چهارم

 فرضیه پنجم
از طریق نوآوری سازمانی بر  گراتحولرهبری 

 دارد تأثیرگشودگی برای تغییر 
 ییدتأ 035/0 <001/0 44/0

 ییدتأ 034/0 <001/0 36/0 ارد.د تأثیربر نگرش به تغییر  ی سازمانیریادگی فرضیه ششم
 ییدتأ 034/0 <001/0 46/0 دارد. یرتأثنوآوری سازمانی بر گشودگی برای تغییر  فرضیه هفتم

بوده و کلیه روابط معنادار  05/0آمده کمتر از دستسطح معناداری به، 9جدول  بهباتوجه
معناداری مثبتی  یرتأثبر گشودگی برای تغییر  گراتحولرهبری  نتایج بالا نشان داد که است و

 میزان گشودگی برای گراتحولیعنی با افزایش رهبری  است. 66/0 تأثیردارد و ضریب این 
رای تغییر بر گشودگی ب سازمانی یادگیریاز طریق  گراتحولرهبری  و یابدمیتغییر بهبود 

 توانمی تأثیراست. با توجه به مثبت بودن ضریب  45/0 تأثیرمثبت دارد و ضریب این  تأثیر
گی برای میزان گشود سازمانی یادگیری گریمیانجیو با  گراتحولگفت با بهبود رهبری 

و ضریب این  مثبت دارد تأثیر سازمانی یریادگیبر  گراتحولو رهبری  یابدمیتغییر بهبود 
ی گفت با افزایش رهبر توانمی ثیرتأاست. با توجه به مثبت بودن ضریب  61/0 تأثیر
 تأثیر انیبر نوآوری سازم گراتحولو رهبری  یابدمیبهبود  سازمانی یادگیریمیزان  گراتحول

گفت  توانمی تأثیراست. با توجه به مثبت بودن ضریب  51/0 تأثیرمثبت دارد و ضریب این 
از طریق  راگتحولو رهبری  بدیامیبهبود  میزان نوآوری سازمانی گراتحولبا افزایش رهبری 
است. با توجه  44/0 تأثیردارد و ضریب این  تأثیربر گشودگی برای تغییر  نوآوری سازمانی

نوآوری  گریانجیمیو با  گراتحولگفت با بهبود رهبری  توانمی تأثیربه مثبت بودن ضریب 
ودگی برای بر گش سازمانی یادگیریو  یابدمیمیزان گشودگی برای تغییر بهبود  سازمانی
است. با توجه به مثبت بودن ضریب  36/0 تأثیرمثبت معناداری دارد و ضریب این  تأثیرتغییر 



 1404 | 45شماره  |سال دوازدهم  | ییمعنا یهادانش و نظام یابیباز  |220

 

H
o

m
e

p
ag

e
: h

tt
p

s:
//

jk
s.

at
u

.a
c.

ir
/ 

و  یابدمی میزان گشودگی برای تغییر بهبود سازمانی یادگیریگفت با بهبود  توانمی تأثیر
است.  46/0 یرتأثمعناداری دارد و ضریب این  تأثیربر گشودگی برای تغییر  نوآوری سازمانی

یزان گشودگی م گفت با بهبود نوآوری سازمانی توانمی تأثیربا توجه به مثبت بودن ضریب 
 .یابدمیبرای تغییر بهبود 

 گیریبحث و نتیجه
 و نوآوری قطری از تغییر برای گشودگی بر گراتحول رهبری تأثیر باهدف که پژوهش این

 رایب گشودگی اشاعه برای گراتحول رهبری نقش از شواهدی، شد اجرا سازمانی یادگیری
 پژوهش یاصل فرضیه آمد دست به کارکنان در سازمانی یادگیری و نوآوری طریق از تغییر
 تغییر برای گشودگی بر سازمانی یادگیری نوآوری طریق از گراتحول رهبری اینکه بر مبنی
 داخلی یهاپژوهش بین در حاضـر پـژوهش از هاافتهی این. گرفت قرار تأیید مورد دارد تأثیر
 بین در توانمی اما نشد؛ یافت باشد همسو حاضر پژوهش با دقیقا  که پژوهشی، خارجی و

 همکار و رستگار ،(1403) همکاران و عظیمی ،(1403) همکاران و پژوهان یهاپژوهش
 همکاران و ، یو(2023) همکاران و نصیر ،(2024) لی و (، کائو2025) همکاران و ها ،(1395)
 در. دارد مستقیم سویی هم( 2019) همکاران و ژنگ ،(2019) همکاران و کاریرو ،(2019)

 است اهیدانشگ ازجمله اصفهان واحد اسلامی آزاد دانشگاه گفت توانمی نتایج این تبیین
 است مجبور ودخ پویایی و بقا منظوربه، بنابراین؛ است روروبه زیادی بسیار تغییرات با که

 آن اب آینده در است ممکن که هایدگرگونی، نماید سازگار محیطی تغییرات با را خود
 وبمطل تحولات ایجاد جهت در را تغییرات نماید تلاش و نموده بینیپیش را شود مواجه
 هدایت برای رتغیی از خلاقانه گیریبهره با تنها چراکه کند هدایت بهتر ایآینده ساختن برای
 هایشوک و هاآسیب از تواندمی اصفهان واحد اسلامی آزاد دانشگاه که است تغییر کردن
 به علمی هیات اعضای رهگذر این در اما؛ یابد دست بهتر ایآینده به و بماند امان در آینده
، یشایستگ و وجهه دادن دست از، هاناشناخته از ترس، کنترل فقدان مانند ایعدیده دلایل
 ممکن نفسادبهاعتم نداشتن، پشتیبانی فقدان، هاعادت فشار، ضعیف بندیزمان، امنیت به نیاز
 تواندمی کورمذ دانشگاه آن توسط که هاییشیوه از یکی. نمایند مقاومت تغییر برابر در است
 یاته اعضای نمودن خودکارآمد نماید غلبه تغییر برابر در علمی هیات اعضای مقاومت بر

 به خودکارآمدی. است شرکت مدیران و مسئولان، مدیریتی هایحمایت کنار در علمی
 به نسبت باور با دهدمی اجازه اصفهان واحد اسلامی آزاد دانشگاه علمی هیات اعضای
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 ترسریع را آن و ندکن نگاه تغییرات به مثبت دید با خود پشتکار و تلاش به اعتماد و هاتوانایی
 دادن و هاناصف واحد اسلامی آزاد دانشگاه مدیران پشتیبانی و حمایت این بر علاوه. بپذیرند

 نقش ،تغییرات با هاآن رویروبه در تغییر خصوص در کارکنان به لازم و کافی اطلاعات
 سلامیا آزاد دانشگاه علمی هیات اعضای چراکه نمود خواهد ایفا تغییرات پذیرش در اساسی
 انگیزه اب پشتیبان و حامی وجود و تغییرات از ذهنی زمینهپس وجود دلیل به اصفهان واحد

 کنندمی درک کاملا  علمی هیات اعضای میان این در. روندمی تغییرات استقبال به بیشتری
 و ایگاهج، موقعیت بر یریتأث چه شود حادث هاآن شرکت در است قرار که تغییراتی که

 .یابد-می افزایش تغییرات به نسبت هاآن آمادگی میزان و گذاشت خواهد هاآن شغل
 نباید نیز تغییرات برابر در گشودگی متغیر از اصفهان واحد اسلامی آزاد دانشگاه نیبنیدرا

 دارد اشاره خود هایتوانایی و خود مورد در کارکنان برداشت به گشودگی. شود غافل
 پیرامون مسائل رب بیشتری آگاهی با شرکت کارکنان باشد بیشتر گشودگی این میزان هرچقدر

 زجملها مختلف هایپدیده با توانندمی بالاتری اعتماد و آگاهی با و کنندمی تمرکز خود
 مسئله این به دبای دیگر سوی از. گردند مواجه افتدمی اتفاق شرکت در که مختلفی تغییرات

 نوع ره برای اقدام از قبل واحد اصفهان اسلامی آزاد دانشگاه مدیران اگر که شود اشاره نیز
 اموراتی جریان رد را کارکنان و باشند داشته گشودگی آن به نسبت شرکت در بنیادی تغییر
 به سبتن بیشتری اعتماد علمی هیات اعضای قطعا  دهند قرار شود داده تغییر است قرار که

 اختهناشن اتفاقات برابر در هاآن ترس و نگرانی میزان از و آورد خواهند به دست دانشگاه
 نقش مهم نای. شوند-می مواجه تغییر با بیشتری آمادگی و نفساعتمادبه با و شودمی کسر

. گرددمی یرتغی به هاآن تمایل افزایش و تغییر برابر در کارکنان مقاومت کاهش در بسزایی
 امروزی ییرتغ حال در محیط اقتضائات به پاسخ در که است رهبری از سبکی تحولی رهبری
 نشان و اتانتظار از فرارفتن جهت کارکنان انگیزش با آفرینتحول رهبران. است شده مطرح
 هتج اصفهان واحد اسلامی آزاد دانشگاه علمی هیات اعضای آمادگی و نفساعتمادبه دادن
 خلاقیت ویقتش و بیشتر اختیارات تفویض با رهبران این. دهندمی افزایش را تغییر با مواجه
. آورندمی مفراه کارکنان برای را برانگیزچالش شغلی هایموقعیت با مواجهه تجربه، پیروان
 شناختی هایتوانایی تا دهدمی اجازه پیروان به که کنندمی ایجاد را سازمانی زمینه رهبران این
 ظارتن و کنترل بدون و رهبران از مستقل طوربه را شاناندازچشم و گرفته کار به را خود
 راتتصو و رفکاا، تفرضیا هنیذ تحریك طریق از تحولی انهبرر. نمایند تعریف هاآن
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 و فشفا یهاارزش آل هیدا ذنفو طریق از همچنین. خوانندیفرام چالش به را دخو وانپیر
 هاآن که کنند همشاهد توانندیم وانپیر، نقش یزیرطرح طریق از و کنندیم ازبرا را شنرو

 با بطهرا عنو ینا. گیرند هعهد بر مسئولیت نهایشارکا منجاا ایبر نشادخو ستا ممکن
 اتتغییر تا کنند اپید تمایل ببینند فرصت یك عنوانبه را چالشها که دمیشو باعث نکنارکا

 نمازسا افهدا و هادهبررا زهحو در هم و دخو یهامهارت و ناییهااتو در هم یجدید
 دنکر تراثربخش جهت در و نمازسا در اتتغییر ینا لعماا ایبر بالایی تعهد و بپذیرند

 هب نگرش طریق از تحولی رهبری که داد نشان نتایج طرفی از. هندد ننشا دخو از نمازسا
 اصفهان واحد اسلامی آزاد دانشگاه علمی هیات اعضای بین در تغییر به گرایش میزان بر تغییر
 تحولی رهبری كسب بین یاواسطه نقش میانجی متغیر عنوانبه تغییر به تعهد و گذاردمی تأثیر
 رتغیی به گرایش اجرای زمینه رهبر کهیدرصورت گفت توانمی. کندیم ایفا تغییر به گرایش و
 بجنو واحد تهران اسلامی آزاد دانشگاه علمی هیات اعضای بین و کند فراهم را سازمان در

 کارکنان تعهد و نگرش و کندیم فراهم را سازمان به کارکنان تعهد و تعلق زمینه. شود رعایت
 حیطم طرف از و هستند هاآن با خود تطبیق از ناچار امروزی یهاسازمان که تغییراتی به را

 مؤثر لعوام از یکی .کنندمی تقویت را، شودمی تحمیل سازمان به سازمان درونی و بیرونی
. گردد بیشتری هتوج آن به باید که است یادگیری بحث تغییر به نگرش ایجاد در موفقیت بر

 انشگاهید محققان تجربیات از استفاده و بالا علمی یهامهارت با مدیران تربیت امر این لازمه
 راکهچ. است یادگیرنده سازمان یسوبه سازمانیفرهنگ تغییر و مدیران آموزش زمینه در

 ابتیرق جهان در که است ییهاچالش از یکی یادگیرنده سازمان ایجاد و سازمانی یادگیری
 ینب ارتباط زمینه در دانشگاه مدیران قوی دهیعق .دارد وجود تغییر با مواجهه برای امروزی
 و است قیقاتتح سایر علمی نتایج موافق بر ینوعبه تغییر به نگرش با سازمانی یادگیری
 با که صورتنیبد. گیرد انجام نیز دیگری تحقیقات آن بررسی برای باید که است چالشی
 دیگر دانشگاه رد تغییر به نگرش بر مؤثر ابعاد سایر گوناگون محققان تجربیات از استفاده
 رابطه به ذشتهگ تحقیقات در که میابییدرم تغییر ادبیات مرور با. شود سنجیده و شناسایی

 شودمی استنباط تحقیق این نتایج از ولی است شده اشاره بسیار تغییر و سازمانی یادگیری بین
 اسلامی آزاد دانشگاه مدیران که باشد مؤثر تغییر به نگرش در تواندمی نیز دیگری عوامل که

 زادآ دانشگاه مدیران علمی دانش. گمارند همت عوامل این شناسایی برای باید اصفهان واحد
 امروزه باید چابك سازمانی ایجاد برای که است هاییضرورت از یکی اصفهان واحد اسلامی
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 دیرانم روزبه و آموزش توسعه و تحقیق بخش بودن فعال نیازمند که باشد داشته وجود
 دیاقتصا اجتماعی نظام در زیادی تحولات امروزه .است واحد اصفهان اسلامی آزاد دانشگاه

 لیبه دل لذا. است ساخته مواجه متعددی یدهایتهد و هافرصت با را هاسازمان و داده رخ
 یهاچالش به مناسب و سریع پاسخگویی منظوربه و محیطی قطعیت عدم و پیچیدگی
 تاس پرواضح. هستند نوآوری بر مبتنی و خلاقانه یهاحلراه نیازمند هاسازمان، محیطی
 انیسازم یادگیری به توجه سایه در مهم این. بود خواهد ییهانهیزمشیپ مستلزم نوآوری
 ادگیریی. هستند یکدیگر به مرتبط مقوله دو سازمانی یادگیری و ینوآور .شودمی محقق

 هایزیتم و عملکرد بهبود آن دنبال به و نوآوری بروز برای را لازم شرایط و بستر سازمانی
 پایگاه شدن روزآمد و ارتقا باعث، سازمانی یهانوآوری متقابلا  و آوردیم فراهم رقابتی
 جمنت نوآوری به، جدید یهادهیا ایجاد و خلق با سازمانی یادگیری. شوندیم سازمانی دانش

 عملکردش یزن نوآوری طریق از بلکه، مستقیم طوربه تنهانه ؛ وشودمی عملکرد بهبود باعث و
 جهموا جهانی رقابتی محیط با هاسازمان که امروزی شرایط در دهدمی قرار تأثیر تحت را

 قابتیر نیروی. شودمی احساس کاری یهاتیخلاق و یاشهیر تغییرات به نیاز همواره، هستند
 یهاهیرو و هاروش ادامه هاسال از بعد که کندیم مجبور را امروزی یهاسازمان، جهانی
 ییهاسازمان که یاگونهبه، کنند جایگزین را جدیدی کاری یهاروش، خود ثابت کاری
 برخوردار سبین ثبات نوعی از نمانند عقب قافله از اینکه برای نیستند کاری ثبات دارای که
 و شجاعت با و رندیگیم بهره، تغییر مدیریت یهامهارت از هاسازمان این بیشتر. شوندیم

 اوضاعی چنین در دارند سازمان درون در بنیادی تغییرات ایجاد در سعی خاصی جسارت
 یزشانگ و نیازها به آفرینتحول رهبران. شد خواهد ترپررنگ آفرینتحول رهبران نقش

 شناسایی منظوربه و کندیم توجه سازمانی و گروهی، شخصی نیازهای بهبود و ردستانیز
 .کندیم فراهم سازمان برای جدید ییهافرصت کار دادن انجام برای مؤثر یهاروش

 نویسندگان مشارکت
 .شود بیان قسمت این در نویسندگان مشارکت میزان

 منافع تعارض
 رذک صورت این غیر در. شود ذکر قسمت این در منافع تعارض هرگونه وجود صورت در

 .کندمی کفایت ندارند منافعی تعارض گونههیچ نویسندگان
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